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El presente trabajo tiene por finalidad analizar y determinar la relación entre dos variables de 
gran importancia para la organización en la cual nos encontramos prestando servicios a la 
fecha: la gestión de talento humano y el desempeño laboral.  La relevancia del presente 
estudio es aportar conocimiento en la búsqueda de la relación entre las variables mencionadas 
y cómo se comportan dentro de una institución estatal con una única estructura organización, 
pues la integran servidores jurisdiccionales y magistrados; ya que la literatura no muestra una 
contundente evidencia al respecto. Esta investigación utilizó para su propósito el diseño no 
experimental de nivel correlacional de corte transversal, que recogió la información en un 
período específico, que se desarrolló al aplicar el instrumento: Cuestionario de Gestión del 
Talento Humano y desempeño laboral en la escala de Likert (totalmente en desacuerdo, de 
acuerdo, indiferente, de acuerdo, totalmente de acuerdo),  que proporcionó información acerca 
de la Gestión del Talento Humano y  la Capacitación en sus distintas dimensiones, cuyos 
resultados se presentan gráfica y textualmente. La investigación concluye que existe evidencia 
significativa para afirmar que: La gestión del talento humano se relaciona significativamente 
con el desempeño laboral en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash – 
2018.  
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The pourpose of this paper is to analize and determine the relationship between two variables 
of great importance to the organization in wich we find ourselves providing services human 
talent management and job performance. The relevance of this is to provide knowledge in the 
search of the relationship between the mentioned variables and how they behave whitin a state 
institution whit a single organizational structure, as they are composed of jurisdictional 
servants and magistrates, since the literature does not show a convincing evidence and this 
regard. This research used for its purpose the non-experimental design of correlational level 
of transectional cut, that collected the information in a specific period, that was developed 
when applying the instrument: Human Talent Management and  job performance  
Questionnaire Likert scale (totally disagree, in disagreement, indifferent, in agreement, totally 
agree), which provided information about Human Talent Management and Training in its 
different dimensions , Whose results are presented graphically and verbatim. The research 
concludes that there is significant evidence to affirm that: Human talent management is 
significantly related to the job performance in the Superior Court of Justice Ancash. 2018. 
 








El objeto de estudio se encuentra orientado a cooperar con algunos conocimientos 
desde nuestra propia experiencia y cultura organizacional del cada día que pasamos en la 
entidad que nos acoge, siendo el capital humano el más valioso según nuestra posición 
para estar a la vanguardia y el desarrollo de este mundo globalizado. Elegimos el tema de 
gestión del talento humano y el desempeño laboral de los servidores de la Corte Superior 
de Justicia de Ancash (CSJAN), en la medida que deseamos estudiar las consecuencias del 
mal servicio que brindan los trabajadores a los litigantes que concurren a sus instalaciones 
que se traduce sobre todo con la terrible y espantosa morosidad judicial. 
Habiendo enfocado esta realidad, Chavarría (2016), sostiene que la gestión de talento 
humano (GHT) es significativa en toda organización para cumplir metas y objetivos 
centrados en  procesos que vinculan al capital humano en el Poder Judicial (Costa Rica), y 
por ello se trata de contar con personas íntegras, idóneas para puestos de trabajo, a fin de 
que en el desempeño de sus funciones sean congruentes con la política axiológica, visión y 
misión institucional. Se sugiere a la vez que se hizo un abordaje del proceso de evaluación 
de desempeño del personal en la organización para dar recomendaciones fortaleciendo la 
incorporación de una perspectiva potenciadora del desarrollo humano (p.1). 
 
En esa misma dirección, Arriaga, Lambarry y Rivas (2014), sostienen que los 
factores de la crisis judicial federal en México, si bien son diversas las causas, una de las 
más importantes es la relacionada con la administración de personas con los que cuenta el 
Poder Judicial Federal (Bonilla, 2001), más específicamente, con funcionarios sujetos a la 
carrera judicial federal, como es el caso del actuario judicial federal. Los actuarios son 
directores y operarios del proceso. Ellos administran directamente justicia. Es por esto que 
la selección y formación profesional de tales funcionarios, a partir de las competencias 
pertinentes, constituyen una materia de primordial importancia en todo bosquejo o esbozo 
de líneas de acción de una reforma judicial federal (p.257). 
Calderón, (2004)refiere que la gestión del talento humano en el sector público se 
centra en la fuerza de trabajo de la junta, con un avance insignificante en la administración 
clave de la zona, ejemplo, el cumplimiento de objetivos institucionales; la motivación 
detrás de explorar el compromiso de la administración humana para satisfacer la misión del 
Estado, se realizó en 39 sustancias abiertas en las áreas urbanas de Manizales, Pereira y 
Armenia, cuyas consultas principales fueron: ¿cuál es el perfil de los supervisores de 
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capacidad? ¿Humanos en los elementos examinados? ¿Cuál es el compromiso de las 
regiones con el tema de personal con la administración vital de los elementos? ¿Cómo se 
contemplan los actos de habilidad humana en el área? (p.72). 
Ahora bien, la Corte de Ancash, tiene el elemental rol de impartir justicia de modo 
honesto, imparcial, eficiente y oportuno, pero eso no sucede así, porque el servicio es 
deficiente al momento de atender las demandas de los litigantes, situación está que propicia 
malestar en estos, en razón a la excesiva demora en solucionar conflictos. El retardo genera 
gastos al litigante, afecta el derecho a la efectiva tutela judicial y debido proceso, trayendo 
consigo actos de corrupciónproducto del mal desempeño laboral de los secretarios y por 
eso esta realidad es un problema; empero, el Presidente de Corte en ese entonces doctor 
Abraham Melquiades Vílchez Castro justificó el retardo señalando que es debido a la carga 
procesal de los juzgados, según la 1° Edición de la Revista Institucional (2013, p.30). 
   Tal situación es lo que pretendemos demostrar por cuanto el desempeño laboral de 
los trabajadores tiene un nivel bajo, lo que nos invita a investigar qué está pasando con la 
gestión de talento humano, en el tema de admisión de personas, ¿habrá entrado en conflicto 
con negociación colectiva?, qué celebró  el Titular del Pliego del Poder Judicial con los 
Representantes de los gremios sindicales de los Trabajadores de la Entidad, que 
consensuaron en el sentido de que los servidores con una antigüedad de tres años se 
adjudiquen sin concurso público las plazas en que venían laborando únicamente por el 
lapso de tiempo; en tal sentido, ¿será ese el origen o la explicación este nivel bajo?, que 
anhelamos explicar de cara a un servicio idóneo que merecen los ciudadanos, como es la 
misión de la Administración Pública, brindar un servicio eficiente y que ello pasa por una 
adecuada admisión de personal, por concurso público. 
 
En lo relativo a antecedentes, Prieto (2013), en la Tesis de Gestión del Talento 
Humano como estrategia para retención de personal, elaborado en la Universidad de 
Medellín- Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas, concluye que habilidad es 
lo que produce pensamientos que son únicos en su clase para la organización, y cómo se 
establece la distinción entre una organización y otra. De esta manera, la habilidad es en la 
actualidad la variable más enfocada en las asociaciones. En las instituciones propulsadas 
del planeta, la batalla es atraer, seleccionar y mantener la mejor habilidad. Solo los 
individuos más competentes probablemente harán los mejores artículos y crearán los 
3 
 
mejores pensamientos para que las organizaciones superen a sus rivales de manera efectiva 
(p.28). 
Torres (2017), desarrollo la tesis: Influencia del liderazgo directivo en el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Unidad de Administración y Finanzas de la Corte Superior 
del Santa, elaborado por la Universidad “César Vallejo”, Perú, dónde se ha concluido entre 
otros puntos, quela categoría de desempeño laboral de la mayoría de trabajadores, es 
evaluado por el equipo directivo en el nivel distinguido, y a la vez una cuarta parte en los 
niveles observado y deficiente. A su vez, en sus dimensiones desempeño contextual, 
desempeño adaptativo y desempeño proactivo, cerca de la mitad de trabajadores son 
evaluados en los niveles observado y deficiente; excepto en la dimensión desempeño a la 
tarea, en la cual más de la mitad de trabajadores es evaluado en el nivel distinguido (p.76). 
 
Reátegui (2016), desarrollo la tesis, Motivación y desempeño laboral de los 
colaboradores del Poder Judicial Sede Moyobamba, 2016. elaborado en la Universidad 
Privada “César Vallejo”, Perú, esta tesis concluye sosteniendo que  el grado de relación de 
la motivación en el desempeño de los colaboradores del Poder Judicial se realizó una 
prueba de correlación de Rho Spearman donde se demuestra que existe una relación fuerte 
y positiva, por lo que su relación es sumamente significativa, pues, el valor de significancia 
es 0.001, y es menor a 0.05., por lo que se acepta la hipótesis nula (Hi) y se rechaza la 
hipótesis alterna (Ho) (p.43). 
Valdez (2018), investigó motivación y desempeño laboral de los trabajadores CAS 
en la Dependencia del Poder Judicial de Lima, 2018 elaborado por  la Universidad  “César 
Vallejo”, Perú, donde se infirió que entre los elementos de impacto y la ejecución de obras. 
Los trabajadores de CAS del Poder Judicial de Lima, se estableció que existe una conexión 
entre la medida y la variable según lo que pensaron en la población y los resultados 
obtenidos demuestran que los factores de impacto tienen una dimensión sorprendente del 
70%. y una dimensión normal de 13.3%, las tasas de esta medición son altas en contraste 
con las otras que obtienen mejores resultados, al parecer hay un entusiasmo más 
prominente por los especialistas, la conducta los despierta más para desempeñar su trabajo 
y son según los trabajos asignados, a esto se incluye una excelente dimensión del 63.3% de 
la ejecución del trabajo que demuestra que es importante mejorar la exposición del 
servidor en su trabajo para obtener resultados positivos en la a asociación (p.57). 
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Riveros (2017), desarrollo la tesis, clima organizacional y desempeño laboral de los 
servidores públicos del Poder Judicial Sede Caylloma-Arequipa-2016; elaborado en la 
Universidad Privada “César Vallejo”, Perú, se concluyó  que el grado del Desempeño 
Laboral de los servidores públicos del Poder Judicial sede Caylloma, Arequipa 2016, según 
la tabla 5 de la tabla se puede observar que de las respuestas obtenidas por los servidores 
públicos mediante las encuestas aplicadas que un 46.3% (37 encuestados) de los servidores 
expresan que existe alto Desempeño laboral y un 53.8% (43 encuestados) indica que el 
Laboral existente dentro de la Institución es medio (p.71).  
 
Quispe (2017), elaboró la tesis, estilos de liderazgo y desempeño laboral del área 
administrativa de la Corte Superior de Lima, realizado en la Universidad Privada “César 
Vallejo”, Perú, dónde se determinó, que las consecuencias de lo factual la prueba nos 
demuestra que la tercera medida está conectada decentemente, que es el estilo de 
autoridad, y el segundo factor es la ejecución del trabajo a partir de la perspectiva de los 
colegas del territorio autoritario de la Corte Superior de Lima; esta medición debe ser el 
nivel más mínimo de las dos mediciones a las que se hace referencia, por lo que hay jefes 
que no se distinguen y están conectados con sus capacidades de actividad, lo que tiene 
como resultado que su personal asuma la responsabilidad de los ejercicios sin la 
supervisión de alguien(p.38). 
El interés de reflexión sobre nuestra institución es que afronta problemas en sus 
dependencias jurisdiccionales qué son un desafío que deben excluirse de cara al futuro, con 
tal motivo existe la necesidad de explicar sobre el enfoque sistemático de estudio de las 
organizaciones y en ese contexto, según Freemont et al. (1979) define como “un sistema 
dinámico, que cambia constantemente, la cual se adapta a las necesidades internas y 
externas, es decir, está en proceso continuo de evolucionar” (p.114).  El Poder Judicial a 
través de sus características propias de sistema abierto se ve influenciada a diversificar el 
pensamiento administrativo para considerar que la teoría sistemática tributa componentes 
para la comprensión del movimiento de las organizaciones actuales que rigen a partir del 
subsistema de gestión del talento humano para desarrollar procesos tendientes al aporte de 
capacidad para ocupar diversos puestos y, así promover estratégicas de desarrollo.  
A partir de esta conceptualización, incorporamos la gestión como categoría 
fundamental para reflexionar sobre la evaluación del talento humano. En lo referente al 
posicionamiento, la misión es un elemento clave dentro de la organización, refiere Caicedo 
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(citada por Calderón 2004) que: […] el resultado de un sistema de relaciones, para la 
visión cotidiana y de futuro, tiene de la gestión la obtención de objetivos para interaccionar 
e accionar para el cumplimiento de los objetivos trazados (Caicedo,2012, p.160). 
Sin embargo, el posicionamiento de esta investigación permite y se fortalece para 
transformación de las organizaciones públicas, mediante la contribución de estrategias que 
darán alternativas de mejora en la amplia demanda social. A ello cabe incorporar los 
componentes teóricos, metodológicos, técnicos y operativos en el proceso de la gestión. 
La discusión epistemológica y ontológica sobre la categoría de trabajo, es la base 
constitutiva del ser social ya que: […] cuan más el ser humano produce por medio de su 
labor social, esta al mismo tiempo atribuye relaciones vitales para su sociedad y proceso 
histórico en bien de transformar a la sociedad y al individuo. (Habermas, 1981, p.139). 
Fong (2005), advierte que la teoría de recursos y capacidades se enfoca en una 
empresa, y se centra en la organización, proponiendo beneficios sin precedentes de la 
organización y que dependen de la paga producida por los activos básicamente 
significativos que están bajo su control; en este sentido, la técnica que es un escaneo 
constante de las ventajas y su apoyo (p.14). 
Por otra parte, están las teorías del desempeño laboral, denominadastambién, 
atención relativa que concede pocas especulaciones que permiten ver los contrastes 
individuales en cuanto a identidad y límite psicológico, como lo indica el aprendizaje por 
encuentros, información y habilidades de trabajo; motivación detrás del por qué citamos a 
Motowildo et al. (1997, p. 80), en su hipótesis de contrastes individuales en compromisos y 
ejecución, garantiza que la conducta, la ejecución y los resultados no sean equivalentes en 
el entorno laboral; por cuanto la conducta hace al trabajo y la presentación de evaluación 
indica la conducta de manera positiva o negativa, esto se refleja en la idoneidad de la 
acción o un recado. Sin embargo, la hipótesis divide a la ejecución del trabajo en dos 
reuniones: ejecución de aptitudes y ejecución relevante aislada en dos dimensiones: 
identidad y límite intelectual.  
Asimismo, Liquidano (2012), refiere que al hablar de GTH, se hace referencia a las 
capacidades o trabajos realizados por la sección de personal en una organización de la 
fuerza laboral, relacionándolos con la región y la persona a cargo de hacerlos. Dentro de 
las organizaciones y asociaciones, a partir de ahora se denomina capacidad humana al 
consejo. Ahmed, M.A (2012) citado por Ogiamien e Izuagbe (2016, p.3) afirma que las 
fuentes teóricas confirman la importancia relevante de la gestión del recurso humano en el 
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desarrollo de las actividades laborales de una organización para obtener la meta trazada por 
la institución (p.22). 
Boxall (1994) citado en Pawan y Yaw (2001, p.1) afirma que ahora existe una 
discusión respecto al aporte de la gestión de recursos humanos en el desempeño de una 
determinada organización de cualquier composición; entonces se conviene en que la 
esencia de sus funciones ya no es de corte represivo, de disposiciones o mandato y de 
burocracia, todo lo contrario despliega una labor de toma de iniciativa en el desarrollo de 
acciones creativas, la observación permite ser descriptivo y luego de ello, practica una 
actividad  de ejecución de medidas para obtener un mejor desempeño laboral de los 
colaboradores. 
De igual manera, Chiavenato (2009), especifica seis procedimientos de organización 
en GTH, además muestra que se trata de una disposición incorporada de procedimientos 
dinámicos e inteligentes como son: procesos para integrar; organizar, recompensar, 
desarrollar, retener, y auditar a las personas. (p.15). 
Como señala Pittiona et al (2016), cita a Pfeffer quien propulsa por la necesidad 
urgente  que una institución tenga como política en el proceso de selección el rigor que 
amerita la exigencia del ingreso de nuevos colaboradores contemplando ciertas 
características como actitud de aprendizaje y ser capaz de trabajar en equipo; lo que 
permitirá aumentar el compromiso de los trabajadores que llevan tiempo en la empresa, de 
este modo, se muestra a los demás que sólo los sobresalientes serán escogidos y en 
contraprestación la institución brindará oportunidades de labor en los cuales se necesita un 
elevado rendimiento y por ello el talento humano para la organización si tiene relevancia 
(p.77). 
Soonhee (2012), precisa que la retención de personal y el ausentismo son  
dificultades que merecen atención por parte del jefe de recursos humanos, ya sea en el 
ámbito privado o estatal, es por ello que hasta la fecha continúe siendo una preocupación 
latente dentro de desempeño de trabajo de una organización, así como el rendimiento 
personal, que integran la productividad, que frente al traslado de área laboral que el 
colaborador por su voluntad lo solicita, resulta ser de responsabilidad del área de recursos 
quien ejecute tal medida sustentada en los caracteres del operador, derechos sindicales y 
las habilidades laborales (p.257). 
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Chee Hong E.N. et al (2012) enfatiza que la retención de personal tiene mayor 
relevancia que la contratación de personas y para ello se deberá contar con políticas y 
prácticas de aliento para los colaboradores a fin de que no renuncien al trabajo y perduren 
en la institución por un largo tiempo, por un lado, el conocimiento de las labores que se 
realizan con los años de experiencia, son invaluables y al perder los mismos se genera un 
elevado costo; empero, gran cantidad de empresas han minimizado los costos en relación 
con la rotación de trabajadores importantes en la institución, sin tener en cuenta los gastos 
de certificación de referencia, pago de trabajadores temporales, gasto de traslado,  
capacitación formal y cursos de inducción (p.63). 
Según la apreciación de Worladwork, (2010), las recompensas en su totalidad 
siempre están presentes en las acciones estrategicas de una empresa, ya sea para lograr los 
objetivos generales, para hacer ver el estilo de organización y sobre todo sirve como 
instrumento o herramienta de gestión de la oficina de talento humano (p.5). 
Zuha (2014) citado por RidaAthar y FaizaMaqboolS. (2015, p.58) resalta la 
importancia de la capacitación al trabajador porque le sirve para ejecutar su trabajo en 
forma eficiente y ello conlleva a la progresión de la empresa. Uno de las limitaciones para 
no llegar a cumplir con las labores de tarea se encuentra en el interior de la institución por 
cuanto tienen una singular estructura organizativa y las políticas adoptadas en las mismas, 
entonces existirán empleados que no poseen las aptitudes, conocimiento y competencias, 
por lo mismo, no llegaran al resultado de tareas oportunamente. 
Chiavenato (2002), sostiene que el aprendizaje, la aptitud y comportamientos 
identificados en la actividad involucra tres perspectivas: trabajo, habilidades innovadoras, 
metodológicas y sociales; y la dimensión de las capacidades se identifica con el nivel de 
avance de la información, pero además de las capacidades y los estados de ánimo 
específicos (p.550). 
A estas propuestas de Werther y Davis (1981) se suman como indicadores el 
aprendizaje, aptitudes y estados de ánimo. Es importante verificar un procedimiento de 
investigación del trabajo, con el objetivo de caracterizar el aprendizaje, las habilidades y 
las aptitudes fundamentales para desempeñar un trabajo de manera competente y adecuada; 
en ese punto, las habilidades se definen como pericia, dándose cuenta de cómo leer, así 
cómo será en general. 
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Sin embargo, Chiavenato (2009), postula lo siguiente: la información es sobre el 
aprendizaje; experiencia relacionada con la realización de cómo hacerlo, es decir, utilizar y 
aplicar información para resolver problemas o circunstancias, crear o mejorar; La 
disposición consiste en darse cuenta de cómo ponerlo en marcha, el estado de ánimo de la 
empresa permite alcanzar y superar los objetivos, como un especialista en progreso 
(p.416). Según Simón et al. (2007), explica tales conceptos de modo siguiente: 
Rendimiento (R)= función (Conocimiento, Habilidades, Actitudes y Situación). El 
ejercicio laboral guarda relación con el rendimiento de este tipo; por consiguiente, va de 
acorde con los conocimientos, habilidades y actitudes que el trabajador debe de estar presto 
ante cualquier situación (p.167). 
Milkovich y Boudrem (1994) citado en Quinteros, Africano y Faria (2008) acerca de 
la ocupación laboral que posee características individuales, es decir, aptitudes y 
capacidades que se conectan entre la noción del trabajo y la asociación para crear prácticas 
que causen influencias en los resultados y lo poco común. Cambios que se están dando en 
las asociaciones (p.36). 
Pero según, Werther y Davis (1981), el parámetro para medir el desempeño laboral, 
es la estrecha relación que se desea tener en cada puesto, sustentada en las 
responsabilidades y labores que merecen ser evaluados en todos los casos. (p. 307). 
Finalmente, Chiavenato (2002), precisa que los resultados que se obtienen se 
conceptualizan como un parámetro para medir y evaluar el desempeño, como método para 
optimizar y potenciar los resultados obtenidos de la organización (p.357). Sin embargo, los 
indicadores de los resultados, según la propuesta de Werther y Davis (1981), son la 
productividad y calidad de trabajo. En tanto la productividad, no es más que la relación que 
se da entre el producto que genera la institución, ya sea bien o servicio, y requiere del 
funcionamiento del personal, capital, material para ver el incremento de productividad con 
menor recursos para alcanzar mayores resultados. Y, por último, los indicadores de la 
productividad (eficacia) significarán conseguir los objetivos establecidos, en tanto la 
eficiencia corresponderá en utilizar solo los recursos necesarios para conseguir los 
objetivos organizacionales (p.540).  
Katz, Kochan y Weber (1985) citado por Huselid (1995), determinó que una relación 
laboral inmersa de una variedad de medidas de trabajo innovador, acciones menos 
gravosas, escasos procedimientos disciplinarios y nulo ausentismo, generaran una elevada 
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calidad en el servicio y eficiencia en el trabajo conllevando a una alta productividad 
(p.639). 
Según Kumudha y Harsha (2016), uno de los efectos de la globalización económica 
viene a ser que el mercado global en el cual se encuentran las organizaciones, el cual está 
estrechamente relacionado con la calidad de trabajo del colaborador; dentro de ello se tiene 
a la experiencia de éstos que los convierte en personas con un valor agregado que es la 
competitividad y aún más en las economías trasnacionales tienen la convicción de cuidar la 
protección de la retención de personas (p.961). 
Madukoma et al (2014), citando a Campbell (1990) afirma que los trabajadores 
deben actualizarse y desarrollar permanentemente sus prácticas y destrezas laborales, sólo 
así se podrá asegurar la retención del trabajador y profesional en una determinada 
institución (p.3). 
Mallajah y Yadapadithaya, (2009), acotan que para obtener un incremento de 
eficiencia y con ello optimizar el desempeño del trabajador, es vital conceptualizar el 
contenido esencial del colaborador al ser tipificado como un ser orgánico sujeto a 
necesidades sociales, psiquis quien busca cubrir en primer orden individualmente sus 
necesidades personales.(p.37). 
Van de Vorst (2000) citado en Papanousopoulou (2011), dice que una de las formas 
de evaluación del rendimiento de productos, servicios y procedimiento de producción es a 
través de indicadores del desempeño sujetos a un procedimiento de operacionalización   
que consiste en realizar un paralelo entre la eficiencia o efectividad en una institución con 
un ordenamiento normativo determinado (p.246). 
En base a lo anteriormente expuesto, llegamos al punto de formulamos el problema 
¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Corte Superior Justicia de Ancash - 2018?. 
 En lo relativo a la justificación metodológica, según Méndez (2011) define como la 
utilización de procedimientos exactos (cuestionarios, sondeos, encuestas, modelos 
estadísticos y matemáticos) que serán de vital importancia para el estudio del problema 
propuesto y a un posterior uso por otros laboriosos (p,18). Para la investigación objeto de 
estudio, utilizamos un instrumento que es el cuestionario de preguntas extraídas de 
nuestras variables, dimensiones e indicadores, dirigido a nuestra unidad de análisis, esto es, 
los secretarios, empleando como técnica la encuesta, esto aportara la preparación de 
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instrumentos de medición en futuras investigaciones que contemplen similar 
inconveniente. 
En lo concerniente a la justificación práctica, Bernal (2010) afirma que es de 
considerar que una investigación contiene justificación práctica cuando su método ayuda a 
resolver un problema o por lo menos propone estrategias que al estimarse contribuirán 
resolverlo (p. 106).En este caso, consideramos qué si existe en la medida que esta 
indagación aspira a cooperar con propuestas de estrategias para atacar el problema en el 
nivel del desempeño laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 
producto de la deficiente labor de la gestión de talento humano en el componente de 
admisión de personas. 
 
El objetivo general del estudio es: determinar la relación entre la gestión del talento 
humano y el desempeño laboral de los trabajadores de la CSJAN - 2018. Los objetivos 
específicos son: determinar la relación entre la admisión de personas y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la CSJAN -2018.  Determinar la relación entre el desarrollo 
de personas y el desempeño laboral de los trabajadores de la CSJAN - 2018. Determinar la 
relación entre la compensación y el desempeño laboral de los trabajadores de la CSJAN - 
2018. Determinar la relación entre la gestión del talento humano y las competencias de los 
trabajadores de la CSJAN - 2018. Determinar la relación entre la gestión del talento 
humano y el resultado de tareas de los trabajadores de la CSJAN - 2018.  
 
Formulación de hipótesis: Hi: Existe relación entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la CSJAN - 2018. Hipótesis (Ho) No hay 
relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores de 




2.1. Tipo y diseño de investigación: 
2.1.1  Tipo de investigación 
Es aplicada, por cuanto se ha verificado  que se aplicó  el conocimiento adquirido y su 
uso en esta investigación, después de una implementación y sistematización de los 
aportes teóricos de la literatura administrativa; de este modo, los resultados de la 
misma podrán ser utilizados  por la oficina de talento humano para la toma de 
decisiones en las alternativas de solución del problema del desempeño laboral de los 
colaboradores en la Corte Superior de Justicia de Ancash; referenciamos así nuestra 
definición citando a (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 24). 
 No experimental 
Al respecto, Hernández et al (2014)  acotó que  esta investigación se efectúa sin 
manipulación premeditada de las variables, es decir,  versa sobre un estudio en el 
cual no se cambia de manera intencional la variable independiente para ver su 
afectación sobre otras  variables (p.154),  por ende, esta investigación se realizó sin 
manipular las variables  habiendo contemplado la misma en su ámbito original  
para posteriormente estudiarlos.  
 
           Correlacional 
Según la definición de Hernández et al., (2010),  debido al alcance del estudio, toda 
vez que enlaza variables entre dos o más niveles específicos, por medio de un 
prototipo determinado para un conglomerado de personas en un tiempo establecido, 
(pp. 151-154). 
Enfoque Cuantitativo 
Hernández, Fernández y Baptista  (2014), con relación a esto se tiene en 
miramiento los informes recabados para contrastar la hipótesis, con el sustento de 
mediciones numéricas y las máximas del estadístico, lo que inequívocamente 
permitirá postular algunas pautas necesarias para justificar las teorías existentes 
(p.98), este trabajo  tiene esa orientación, por cuanto se ha utilizado la técnica 





2.1.2    Diseño 
 Transversal 
 Valderrama (2015) concluye está referido al tiempo en que se efectúa, que es un 
solo momento, el recojo de los datos en estudio, propendiendo a describir las 
variables de una manera simultánea y asimismo examinar su correlación (p.68); por 
lo mismo, definimos nuestra trabajo de corte transversal, en la medida que la 
recopilación de datos del grupo de interés, esto es, de la citada unidad de análisis se 
realizó  en un solo momento y tiempo. 
       
Figura 01. Esquema de diseño de investigación  
Donde:  
M:    Muestra sometida a estudio 
V1:   La gestión del talento humano  
V2:   El desempeño de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash 









Variables Definiciones o Conceptos 
Definición 
Operacional 





Liquidano (2012) acerca de la 
(gth)se hace hincapié a la función 
que realiza recursos humanos en la 
administración de personal 
relacionándolas con el área y el 
responsable de llevarlas a cabo 
dentro de las empresas.  
Conjunto de 
actividades que 
permiten determinar  
aspectos importantes 
de la gestión de 
talento humano 
Determinar la relación 
que existe entre 
admisión,desarrollo, 
compensación y, el   
desempeño laboral de los 




Reclutamiento  Encuestas  1,2,3 
Selección    4,5,6,7 
Inducción   8,9,10 
Desarrollo de 
Personas 
Capacitación   11,12,13,14 
Planes de Carrera   15,16,17 
Condiciones ambientales   18,19,20 
Promociones   21,22,23 
Idalberto Chiavenato(2009), define 
la AHR, señalando que los entes 
son auténticos seres vivos de cara 
al éxito, crecer y sobreviven. 
Compensación de 
Personas 
Remuneración   24, 
Reconocimiento   25,26,27 
Bono Jurisdiccional   28 
Incentivos   29,30,31 
Retención de 
Personas 
Rotaciones    32, 33,34 
Capital intelectual   35,36,37 
Clima laboral   38,39,40 
Relaciones Sindicales   41,42,43 
Desempeño 
laboral  
Quinteros Africano y Faria, (2008), 
refiere que el (DL)son habilidades 
y capacidades que interactúan con 
el trabajo y la empresa produce 
comportamientos que afectan 
resultados. Los cambios sin 









importantes de la 
(GTH) 
Determinar la relación 
que existe entre (GTH) y 
las competencias y el 
resultado de tareas de los 
trabajadores de la 
CSJAN 
Competencias  
Conocimiento Encuestas  44,45,46 
Habilidades   
47,48,49,50,5
1,52 





 Productividad                                                                                           
60,61,62,63,6
4,65,66 





2.3. Población, muestra y muestreo: 
Selltiz et al (1980) antedicho por Hernández, Fernández y Baptista (2014), definen la 
población como el conjunto de todos los asuntos convergentes con una serie de 
descripciones. De este modo, deben ubicarse nítidamente en cuanto a sus características de 
contenido, de lugar y en el tiempo; asimismo, se adoptará la muestra no probabilística, 
pues se tiene consideración ha sido realizado por medio de una selectividad informal y 
como consecuencia de un procedimiento arbitrario. (p.174). 
Tinoco y Sáenz (1999), comprende la población objeto de estudio, estos criterios 
singularizan a los sujetos que podrán ingresar al estudio. En lo práctico, esta distinción 
debe de observarse para ser incorporado como participante del estudio. Por su parte, el 
criterio de eliminación indica cual será el subconjunto de población definido por los 
criterios anteriores con la que finalmente se va a trabajar, vale decir delimitar porque 
aparta a las personas con caracteres singulares que podrían modificar el resultado del 
trabajo. (p.85).  
Criterios de Inclusión: Tener la condición de servidores contratados y nombrados como 
secretarios judiciales de la CSJAN, Criterios de Exclusión: No ser servidores contratados y 
nombrados secretarios judiciales de la CSJAN. Ser servidor contratado y nombrado como 
auxiliares, asistentes, técnicos judiciales de la CSJAN. 
Cid, Méndez, y Sandoval (2015), precisa que tanto la encuesta como el censo, se ha de 
tener presente ciertas singularidad y seguir una cadena de eslabones, dicha variación se 
encuentra en que para la encuesta sé hará un cálculo de muestra, en tanto  para el censo 
llegamos a toda la población. (p. 105). 
Enseguida, conviene señalar que se utilizó como unidad de análisis a todos los integrantes, 
constituyendo la connotación de población censal, la misma que no requiere la obtención 
de una muestra ni realizar el muestreo, al optar por esta técnica para el objeto de estudio, 
está favorece a la generalización de resultados para los sistemas investigados, y fortifica la 
validación de toda herramienta  con miras a su adaptación, entonces  la presente cuenta  






Población Hombres Mujeres 
Contratados 24 16 
Nombrados 53 47 
Total 77 63 
  Figura 02.   Secretarios de la CSJAN/PJ. 
 Fuente: Asignación de personal de la CSJAN- 2018. 
  Elaboración propia 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad: 
Para la investigación se seleccionó la encuesta como técnica y el cuestionario como 
instrumento el mismo que permitió obtener información valiosa durante el trabajo de 
campo que fue analizada posteriormente. Según Vieytes (2004, p. 343) en el trabajo de 
campo es necesario planear, organizar y dirigir la parte de recolección de información por 
parte del encuestador; es decir, esta fase se convertirá en un factor determinante para ver su 
calidad. El cuestionario se ha basado en la variable independiente, el mismo que permitió 
dividirlo en cuatro partes, considerando cada una de las planteadas para la indagación: 
admisión, desarrollo, competencias y retención de persona. Para cada una de estas 
dimensiones se elaboraron ítems con sus respectivos indicadores  
La validación generalmente, está dirigido al valor en que éste verdaderamente se aproxime 
a la variable que desea valorar (Hernández et al., 2010, p. 201).  
La validez del instrumento de gestión y desempeño se encuentra confirmada, ya que la 
elaboración de los contenidos, fueron establecidos mediante un marco teórico y evaluado 
por un juicio de expertos, los cuales fueron diseñados quienes han dado su conformidad. 
Para determinar la confiabilidad del cuestionario, se aplicó la prueba estadística de 
fiabilidad Alfa de Cronbach, a una muestra piloto de 30 trabajadores de la CSJAN/PJ, se 
procesaron los datos, haciendo uso del Programa Estadístico SPSS en versión 23.0.  
El coeficiente de Alfa de Cronbach, Oviedo & Campo-Arias, (2005), explican que se 
utiliza para medir la confiabilidad, es decir, la consistencia interna de una escala. El valor 
del alfa varía de acuerdo a la población estudiada. Por otro lado, cuanto más cerca se 
encuentre el valor de alfa, mayor es la consistencia interna de los ítems analizados. Es 
importante resaltar que el valor mínimo aceptable del coeficiente de fiabilidad depende de 
la utilización que se hará del instrumento,(p. 572).  
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George & Mallery, (2003) sugieren recomendaciones generales para evaluar los 
coeficientes de Alfa de Cronbach, ci, Coeficiente alfa >0.9 es excelente, coeficiente alfa 
>0.8 es bueno, coeficiente alfa >0.7 es aceptable, coeficiente alfa >0.6 es cuestionable 
(confiabilidad media), Coeficiente alfa >0.5 es pobre.(p. 231). 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,861 72 
Figura 03. Coeficiente de Alfa de Cronbach del instrumento Gestión de Talento Humano 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,868 72 
Figura 04. Coeficiente de Alfa de Cronbach del instrumento Desempeño Laboral 
2.5. Procesamiento: 
El instrumento que se aplicó en la presente averiguación fue el cuestionario llenado de 
manera natural y espontanea por los secretarios judiciales de la CSJAN, que fue elaborado 
por los estudiosos y posteriormente se procedió a llenar la información antes señalada en el 
programa EXCEL y copiar los mismos al SPSS en sus respectivas tablas.  
2.6. Métodos de análisis de datos: 
Los datos fueron analizados y procesados en función a la estadística básica: tablas de 
distribución de frecuencias, tablas de contingencia, para la contrastación de la hipótesis la 
prueba estadística del chi cuadrado; para el procesamiento, análisis y extracción del 
conocimiento se utilizó el programa estadístico SPSS versión 23 y Microsoft Excel 2013. 
2.7. Aspectos éticos: 
Para el presente trabajo de investigación se recurrió a fuentes de información las cuales se 
citaron y referenciaron, actuando dentro de los principios de veracidad y lealtad; asimismo, 
se respetó las normas de propiedad intelectual, cautelando el anonimato y la 
confidencialidad, esto es, que no se ha divulgado la identificación de los sujetos de la 
muestra,  con ello no se ha vulnerado la confianza depositada, conduciéndonos dentro de 





Tabla 01. Relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 




















Fuente Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Corte Superior de Ancash - 2018 
Elaboración propia. 
 
Descripción: Se analizó dos variables, cuando visualizamos de una manera independiente, 
afirmamos que los trabajadores judiciales tienen una percepción de que la gestión de talento 
humano es regular en un 54,3%, bueno en 27,1%; en tanto, que el desempeño laboral de los 
servidores es bajo a un 32,9% y medio 32,9%. No obstante, lo indicado en el objetivo general 
de esta investigación es determinar la relación entre la gestión de talento humano y desempeño 
laboral de los servidores de la corte superior de Ancash 2018. Examinado el resultado podemos 
concluir que la gestión de talento humano es regular un 54.3℅, es por ello que el desempeño 
laboral se extiende en un nivel medio un 32.9℅ y bajo un 32,9℅. 
 
Descripción: de la tabla N° 02, en lo concerniente a estos resultados se tiene que la prueba 
de hipótesis de Chi – Cuadrado es X² = 0.000, por lo que es menor a 0.05, lo que significa 
es que existe una relación positiva y altamente significativa entre las variables “Gestión 
del Talento” y Desempeño Laboral”; según la prueba de “Chi Cuadrado” X² cal =61.916> 
X²tab =21.026, entonces se rechaza la hipótesis (Ho) a un nivel de confianza del 95% y se 
acepta la hipótesis alterna. 
 
Desempeño Laboral 





Malo Recuento 0 5 9 1 0 15 
%  0,0% 3,6% 6,4% 0,7% 0,0% 10,7% 
Regular Recuento 1 26 44 5 0 76 
%  0,7% 18,6% 31,4% 3,6% 0,0% 54,3% 
Bueno Recuento 0 13 9 5 11 38 
%  0,0% 9,3% 6,4% 3,6% 7,9% 27,1% 
Excelente Recuento 0 2 1 0 8 11 
%  0,0% 1,4% 0,7% 0,0% 5,7% 7,9% 
Total Recuento 1 46 46 11 11 11 
%  0,7% 32.9% 32,9% 7.9% 7.9 7,9% 







Chi-cuadrado de Pearson 61.916 12 0.000 
Nivel de Significancia 5%   
Si es ≤ 0.05 
entonces existe 
relación entre las 
variables en 
estudio 
Nivel Probabilístico 0.975  
Valor de Tabla Estadística 
Chi 
21.026   
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Tabla N° 03: Relación que existe entre la admisión de personas y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash-2018. 
 
Desempeño Laboral 




Pésimo Recuento 0 2 1 0 0 3 
%  0,0% 1,4% 0,7% 0,0% 0,0% 2,1% 
Malo Recuento 0 9 17 2 1 29 
%  0,0% 6,4% 12,1% 1,4% 0,7% 20,7% 
Regular Recuento 1 22 35 4 2 64 
%  0,7% 15,7% 25,0% 2,9% 1,4% 45,7% 
Bueno Recuento 0 9 9 5 4 27 
%  0,0% 6,4% 6,4% 3,6% 2,9% 19,3% 
Excelente Recuento 0 4 1 0 12 17 
%  0,0% 2,9% 0,7% 0,0% 8,6% 12,1% 
Total Recuento 1 46 46 11 11 140 
%  0,7% 32,9% 32.9 7,9% 7,9% 100,0% 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la corte superior de Ancash - 2018 
Elaboración propia. 
Considerando una dimensión de la variable gestión del talento, se tiene una distribución en 5 
categorías de las cuales 2.1% de los trabajadores encuestados nos expresan que la admisión de 
personas es regular 45,7% y 20,7% es malo.  El primer objetivo específico de la investigación 
es identificar qué relación existe entre la admisión de personas percibido por los empleados y 
el desempeño laboral de los trabajadores de esta Corte; en la cual, la tabla N.03 nos muestra de 
que cuando la admisión de personas es regular, los trabajadores se desempeñan en un nivel 
bajo 32,9 %, seguido de un 32.9 ℅ medio,  confirmando nuestra hipótesis de estudio que el 
servicio que brinda la corte se ubica en un nivel bajo,  que se corrobora que el desempeño 
laboral de los trabajadores  presenta deficiencias en el trámite de las demandas y escritos.  
La prueba de hipótesis de Chi – Cuadrado es X² = 0.000  es menor a 0.05,  lo que significa 
que existe una relación positiva y altamente significativa entre la variable  dimensión 
Admisión de personas y el desempeño laboral; según la prueba de “Chi Cuadrado” X² cal 
=66.194> X²tab =26.296, entonces se rechaza la hipótesis (Ho) y se acepta la hipótesis 
alternativa (H1), por lo que se determina que si existe una relación entre las variables de 
estudio a un nivel de confianza del 95%. 







Chi-cuadrado de Pearson 66.194 16 0.000 
Nivel de Significancia 5%   
Si es ≤ 0.05 
entonces existe 
relación entre las 
variables en 
estudio 
Nivel Probabilístico 0.975  
Valor de Tabla Estadística 
Chi 
26.296   
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Tabla N° 05: Relación que existe entre la Desarrollo de Personas y el Desempeño 
Laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash -2018. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash – 2018 
 
Respecto a  la segunda dimensión de la variable gestión del talento, distribuidas en 5 
categorías de los cuales los trabajadores encuestados nos expresan que el desarrollo de 
personas es regular 42,1% y 14,3% es malo. El segundo objetivo específico de la 
investigación es identificar qué relación existe entre el desarrollo de personas percibido 
por los empleados y el desempeño laboral de los trabajadores de esta Corte; en la cual, la 
tabla N.05 nos muestra de que cuando el desarrollo de personas es regular en un 42,1%, 
los trabajadores se desempeñan en un nivel bajo 32,9 %, seguido de un 32.9 ℅ regular. 
De la tabla y gráfico, se tiene que la prueba de hipótesis de Chi – Cuadrado es X² = 
0.000 por lo que es menor a 0.05, lo que significa es que existe una relación positiva y 
Altamente significativa entre la variable desarrollo de personas y el desempeño 
laboral; según la prueba de “Chi Cuadrado” X² cal =67.458> X²tab =26.296,  se 
rechaza la hipótesis (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (H1), determinándose que 
entre la dimensión y la variable existe una relación significativa a un nivel de 
confianza del 95%. 
 
Desempeño Laboral 




pésimo Recuento 0 2 0 0 0 2 
%  0,0% 1,4% 0,0% 0,0% 0,0% 1,4% 
malo Recuento 0 4 15 1 0 20 
%  0,0% 2,9% 10,7% 0,7% 0,0% 14,3% 
regular Recuento 1 22 33 3 0 59 
%  0,7% 15,7% 23,6% 2,1% 0,0% 42,1% 
bueno Recuento 0 15 11 7 8 41 
%  0,0% 10,7% 7,9% 5,0% 5,7% 29,3% 
excelente Recuento 0 3 4 0 11 18 
%  0,0% 2,1% 2,9% 0,0% 7,9% 12,9% 
Total Recuento 1 46 46 11 11 140 
% del 
total 
0,7% 32,9% 32.9 7,9% 7,9% 100% 







Chi-cuadrado de Pearson 67.458 16 0.000 
Nivel de Significancia 5%   
Si es ≤ 0.05 
entonces existe 
relación entre las 
variables en 
estudio 
Nivel Probabilístico 0.975  
Valor de Tabla Estadística 
Chi 
26.296   
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Tabla N° 07: Relación que existe entre Compensación de Personas y el Desempeño 























Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la corte superior de Ancash - 2018 
Elaboración propia. 
El tercer objetivo específico es identificar cuáles la relación que existe entre la 
compensación de personas y desempeño laboral  que perciben los trabajadores,segúnlos 
resultados de la tabla Nª 07,  expresan que la compensación es regular en un 37,9% y malo 
en un 15.0%, de lo que se muestra que cuando el desarrollo es regular el desempeño 
laboral también es de un nivel medio de 32,9%. 
 
La prueba de hipótesis de Chi – Cuadrado es X² = 0.000 por lo que es menor a 0.05, lo 
que significa  que existe una relación positiva y altamente significativa entre la 
dimensión de compensación de personas y la variable desempeño laboral; según la 
prueba de “Chi Cuadrado” X² cal =88.735> X²tab =26.296, entonces se rechaza la 
hipótesis(Ho) y se acepta la hipótesis alternativa (H1), por lo que se determina que si 
existe una relación altamente significativa entre las variables de estudio a un nivel de 





Total muy bajo Bajo Medio Alto muy alto 
Compensación 
de personas 
pésimo Recuento 0 0 2 0 0 2 
%  0,0% 0,0% 1,4% 0,0% 0,0% 1,4% 
malo Recuento 0 13 6 2 0 21 
%  0,0% 9,3% 4,3% 1,4% 0,0% 15,0% 
regular Recuento 1 16 34 2 0 53 
%  0,7% 11,4% 24,3% 1,4% 0,0% 37,9% 
bueno Recuento 0 12 19 6 3 40 
%  0,0% 8,6% 13,6% 4,3% 2,1% 28,6% 
excelente Recuento 0 5 2 1 16 24 
%  0,0% 3,6% 1,4% 0,7% 11,4% 17,1% 
Total Recuento 1 19 46 11 11 140 
% del 
total 
0,7% 7,9% 32,9% 7.9% 7.9% 100,0% 







Chi-cuadrado de Pearson 88.735 16 0.000 
Nivel de Significancia 5%   
Si es ≤ 0.05 
entonces existe 
relación entre las 
variables en 
estudio 
Nivel Probabilístico 0.975  
Valor de Tabla Estadística 
Chi 
26.296   
21 
 
Tabla N°09: Relación que existe entre la Gestión del Talento Humano y las 
Competencias de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash -2018. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Corte superior de Ancash - 2018 
Elaboración propia. 
 
El cuarto objetivo específico es determinarcuál es la relación existe entre la gestión de talento 
humano y las competencias de los mismos, quienes han expresado que la gestión de talento 
humano es regular en un 54,3% y bueno en un 27.0%. De lo que se muestra que cuando la 
gestión de talento humano es regular las competencias de los trabajadores también es de un 
nivel medio de 50,0% y bajo 27%. 
El quinto objetivo específico identificar qué relación existe entre la gestión de talento humano 
y el resultado de tareas de los servidores, de la percepción  por los trabajadores manifestaron 
que la gestión de talento humano es regular en un 54.3% y 27%1 bueno; con lo cual se muestra 
que cuando la gestión de talento humano es regular el resultado de tareas de los trabajadores  
muestra un nivel bajo de 36,4% y 37,9 %. 
 
Competencias Total 






Malo Recuento 0 4 9 1 1 15 
% del total 0,0% 2,9% 6,4% 0,7% 0,7% 10,7% 
Regular Recuento 1 18 51 4 2 76 
% del total 0,7% 12,9% 36,4% 2,9% 1,4% 54,3% 
Bueno Recuento 0 14 9 5 10 38 
% del total 0,0% 10,0% 6,4% 3,6% 7,1% 27,1% 
Excelente Recuento 0 2 1 0 8 11 
% del total 0,0% 1,4% 0,7% 0,0% 5,7% 7,9% 
Total Recuento 1 38 70 10 21 140 
% del total 0,7% 27,1% 50,0% 7,1% 15,0% 100,0% 
Tabla N° 10: Relación que existe entre la Gestión del Talento Humano y el Resultado de 
Tareas de trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash-2018 
 
Resultados de Tarea 





malo Recuento 0 2 9 2 2 15 
%  0,0% 1,4% 6,4% 1,4% 1,4% 10,7% 
regular Recuento 1 29 35 29 8 76 
%  0,7% 20,7% 25,0% 20,7% 5,7% 54,3% 
bueno Recuento 0 15 9 15 4 38 
%  0,0% 10,7% 6,4% 10,7% 2,9% 27,1% 
excelente Recuento 0 5 0 5 0 11 
%  0,0% 3,6% 0,0% 3,6% 0,0% 7,9% 
Total Recuento 1 51 53 51 14 140 
% del 
total 
0,7% 36.4% 37,9% 36,4% 10,0% 100,0% 
         Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la corte superior de Ancash – 2018 





El presente trabajo  objeto de discusión investigó la Gestión de Talento Humano y el 
Desempeño Laboral de los trabajadores de la CSJAN, delimitando nuestra unidad de 
estudio   a los secretarios judiciales, cuyo desempeño laboral nos llamó poderosamente la 
atención, debido a que son los que trabajan directamente con los jueces que administran 
justicia, cuya función judicial no tiene una legitimización social absoluta en nuestra 
comunidad debido al mal servicio que brindan; por tanto, se formalizó las hipótesis 
estadísticas que determinan resultados importantes para nuestro trabajo.  
Bajo ese contexto, cabe señalar que los hallazgos de la investigación permiten demostrar 
que para el caso de la Corte Superior de Justicia de Ancash, existe una relación  entre la  
Gestión de Talento Humano  y el desempeño laboral; pues bien, de la tabla N.º 02 figura   
que la prueba de hipótesis de Chi-Cuadrado es X² = 0.000 por lo que es menor a 0.05, tal 
resultado significa que, si existe una relación y altamente significativa, esto es, entre las 
variables en estudio; ahora bien, según la prueba de “Chi Cuadrado” X² cal =61.916> 
X²tab =21.026,  rechaza la hipótesis nula (Ho) aceptando la hipótesis alternativa (H1), 
concluyéndose la existencia de una relación positiva y altamente significativa a un nivel de 
confianza del 95%. 
Estos resultados se semejan con lo señalado por Ahmed, M.A (2012) citado por Ogiamien 
e Izuagbe (2016, p.3) quien sostiene que las fuentes teóricas confirman la importancia 
relevante de la gestión del recurso humano en el desarrollo de las actividades laborales de 
una organización para obtener la meta trazada por la institución; lo cual, también es 
respaldado por Boxall (1994) citado en Pawan y Yaw (2001, p.1), que si bien existe una 
disputa sobre el aporte de la gestión de recursos humanos en el desempeño de una 
determinada organización ya sea pública o privada; entonces concuerdan que la esencia de 
sus funciones ya no es de corte imperativo y de escritorio, contrario sensu, con esta nueva 
concepción  despliega una labor de ser iniciativos en la propulsa de ideas y actos creativos,  
para ello, estar alertas y pendientes mirando con un todo permite la descripción general y 




Los resultados de esta investigación nos muestran que los trabajadores de la Corte perciben 
a la gestión de talento humano como regular en 54,3%;  así también, se observa un 
porcentaje del 27,1% como bueno;  por otro lado, los trabajadores, han precisado que el 
desempeño laboral es  medio en 32,9% y bajo en 32,9% extremos que deben ser sometidos 
a consideración por el ente máximo administrativo. 
Por otro lado,  con relación a las  variables materia de estudio, podemos determinar que la 
gran cantidad de porcentaje de datos se concentra en el cruce que nos arroja que los 
servidores contestan que cuando la gestión de talento humano es regular, 
consecuentemente el desempeño laboral es medio con un 31.4% y los trabajadores 
perciben que la gestión de talento es buena cuando el desempeño laboral es muy alto con 
un 7,9%. La interpretación asiente que existe una relación en línea de frente entre estas dos 
variables que ha sido demostrada a través de la prueba estadística. Así también, este 
resultado solo confirma que en tanto mejor sea la percepción de la gestión de talento 
humano, mayor será el desempeño de los colaboradores de la institución; cumpliéndose el 
objetivo principal de la investigación y con ello la validez de la hipótesis principal. 
Para Chiaventato  (2009) la admisión de personas es la sugestión de candidatos idóneos 
para un contrato, que se vincula con el reclutamiento y selección de personal, utilizando 
métodos orientados a la conducta humana y el concepto cualitativo, que garanticen la 
pertinencia en función a las metas organizacionales. También es relevante señalar que 
algunos entes utilizan procesos tradicionales, pero otros si recurren a procesos sofisticados, 
para escoger y traer personas (p.13); por lo que, es importante saber que la dimensión de 
admisión de personas tiene una relación positiva significativa con el desempeño laboral, un 
nivel de confianza del 95% que se corrobora con la prueba de hipótesis de Chi – Cuadrado 
es X² = 0.000 que es menor a 0.05 (prueba de “Chi Cuadrado” X² cal =66.194> X²tab 
=26.296) rechaza la hipótesis Nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (H1).  
El trabajo de Prieto (2013) corrobora lo indicado, en tanto concluye que la generación de 
ventajas competitivas, los procesos de captación o contratación o admisión,   desarrollo y 
retención del talento, son fundamentales para las empresas., asimismo añadir que la mayor 
predisposición de los jóvenes a cambiar de trabajo con mayor frecuencia, aprovechando 
esta situación en un nivel máximo por la entidad. Así mismo, es coherente con los 
postulados por Calderón (2014), Arriaga, Lambarry y Rivas (2014), Chavarría (2016) y 
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Pleffer citado en Pittiona  et. al (2017)   ya que ellos afirman la  importancia de la gestión 
del talento humano en lo concerniente a la selección y admisión de personas  a partir de las 
competencias para el cumplimiento de metas y objetivos de la organización.   
Con relación a la dimensión desarrollo de personas, Chiavenato (2009), define que no 
basta brindar información para que ejerciten nuevos conocimientos, habilidades y 
destrezas, de cara a ser más eficientes en su labor, sino suministrarles información básica 
para nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos que transformen sus hábitos y 
comportamientos y les permitan ser más eficaces en lo que hacen; en tal sentido, formar es 
mucho más que informar, pues aumenta la idiosincrasia humana; en esa dirección se puede 
sostener que esta dimensión se encuentra conexa con el desempeño laboral, en nivel de 
confianza del 95%, conforme se demuestra con la prueba de hipótesis del Chi – Cuadrado; 
tal como también se ha demostrado en la tesis de Riveros (2016)  que expresó que los 
resultados del desempeño laboral arrojan que las dimensiones más altas se ubican en 
responsabilidad, trabajo en equipo y el desarrollo profesional, en este caso los servidores 
públicos cuentan con alto desarrollo profesional en un porcentaje de 57.5% y el 42.5%  
ostentan un desarrollo profesional medio, lo que permite afirmar que cuenta con personal 
altamente calificado y por lo mismo es fundamental para el desempeño de la institución 
que está enfocada a la consecución de resultados; esta conclusión también es postulada por 
Madukoma et al (2014, p.3) citando a Campbell (1990) quien determino que los 
trabajadores están en la obligación de actualizarse y desarrollarse siempre tanto en lo 
práctico así como en sus destrezas laborales, sólo de esta forma  se lograra  asegurar la 
retención del trabajador y profesional en una determinada institución. 
En lo atinente a la dimensión compensación, es de verse, que la definición de Chiavenato 
(2009 ) el proceso de compensación de personas responde al estímulo que se otorga a un 
colaborador, satisfaciendo necesidades particulares que son cardinales a la persona, que 
circunscriben a la remuneración, beneficios y servicios sociales; este componente de la 
gestión del talento humano, es fundamental debido a que se encuentra asociado al 
incentivo y a la motivación; considerando además objetivos individuales que se deben 
alcanzar (p.14); en este extremo, los resultados grafican una prueba de hipótesis que 
respalda el nivel de significancia en un 95%, observándose además, que en este 
componente que tiene coherencia con la variable desempeño laboral, sobresale un nivel 
medio y regular, ascendente en el recuento en 34 y en el porcentaje arroja 24.3%;  
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entonces, en cuanto al objetivo específico de determinar la relación que existe entre la 
compensación de personas y el desempeño laboral;  se demostrado con la prueba de 
hipótesis del chi cuadrado que si existe una relación significativa; lo cual también es 
corroborado con la investigación realizada por Valdez (2018) en donde arribó a que los 
trabajadores aprecian  los factores externos que tienen una calificación de 56.7% de muy 
bueno, en donde los colaboradores menciones que las condiciones de trabajo, recompensa, 
salarios e incentivos elevaron el desempeño laboral dentro de la institución; cabe precisar 
que estos indicadores se han detallado en la dimensión de compensación de personas en la 
presente investigación, por eso sostenemos que se ha comprobado la relación entre la 
indicada dimensión y variable. 
Además se tiene el trabajo de Torres (2017) quien concluyó que las dimensiones del 
liderazgo transformador se asocian con el desempeño laboral, dentro de sus componentes 
se encuentra la motivación inspiradora es la que vincula con más fuerza o afectan en mayor 
grado el desempeño laboral de los trabajadores de la población en estudio y Reátegui 
(2016) determinó que se estableció el grado de relación de la motivación y el desempeño 
laboral, habiéndose realizado la prueba de correlación de Rho de Spearman  donde se 
demuestra que existe una relación fuerte y positiva, siendo la relación muy significativa  
con un valor de significancia de 0.001 y es menor a 0.05 con lo cual se aceptó la hipótesis 
nula (Hi) y se rechazó la hipótesis alterna.(Ho).      
En cuanto a analizar las dimensión de competencias y la gestión del talento humano, el 
resultado de las tablas cruzadas son concatenantes con la información recogida de 
correlación entre ambas,  donde los servidores nos muestran que cuando la gestión de 
talento es regular en un 54.30%  entonces los empleados logran tener un nivel medio en 
50%; cuando la gestión de talento humano es buena en un 27 %  entonces las competencias 
califican como medio en un  50%.  Por ello, traemos a colación que para Chiaventato 
(2011, p. 80) postula el esfuerzo que desarrolla un operario, tiene su razón de ser en sus 
capacidades y habilidades de uno mismo, así como lo percibido y que por absorción retiene 
de su ámbito laboral, estos sujetos a loa elementos de organización  con sustento en los que 
norman a la gestión de talento humano; asimismo, es conveniente al respecto puntualizar 
que igualmente en estas existe un nivel de significación del 95%;  ahora bien, según 
Liquidano (2012, p. 22) en la “gestión de recursos humanos”, se hace ahínco a capacidades 
o trabajos realizados en materia de recursos humanos, en la organización de la fuerza 
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laboral, relacionándolos con la región y la persona a cargo de hacerlos; en tanto la 
competencia de los trabajadores, se enfoca desde otro punto de vista, como es cautelar su 
meta mejorando su perfil en el ente donde presta servicios, con la finalidad de ser 
promovido o en su defecto ser reconocido como un buen trabajador. 
Por último, el resultado de tareas de los trabajadores y su  relación con la gestión de talento 
humano,  que  alcanza un nivel de significación del 95% según la prueba de hipótesis 
obtenida con el Chi - Cuadrado, que se encuentra graficado en la tabla 12; en esa línea, 
debe precisarse que el resultado de tareas es un componente del desempeño laboral de los 
trabajadores, por lo que, es cardinal citar Simón et al. (2007, p.167), que con relación a la 
citada segunda variable sostiene que es conexo con el rendimiento laboral, que va acorde 
con los conocimientos, habilidades y actitudes que el trabajador debe de estar presto ante 
cualquier situación, y si esto es así, tales elementos son necesarios para un positivo 
resultado de tareas; que en efecto,  en la tesis de Reátegui (2016)   nos manifiesta que se 
determina que la calidad de trabajo es la dimensión con más debilidades, que existe una 
regular cantidad de trabajo  aunque con ciertos errores, representados por un 54% y sólo un 
31%  manifiesta que existe  calidad de trabajo.  En este ámbito conviene también precisar 
que la productividad  el cual es un indicador de la dimensión de  resultados de tareas,  
conviene precisar que Riveros (2016)  ha concluido que el 35% de los encuestados se 
sienten en compromiso con la institución, mientras que el 52% absolvieron que se 
encuentran medianamente comprometidos a alcanzas sus objetivos  alcanzados,  también 
contestaron que son cuidadosos y aplicados en los deberes encuestados,  con lo cual se 
demuestra que no hay una total entrega por parte de los judiciales públicos. 
Estos hallazgos servirán de ayuda para la Corte objeto de estudio, pues abren la posibilidad 
de proponer estrategias para combatir los elementos específicos que repercuten en el 









1. Se determinó que existe una relación positiva y altamente significativa entre la “Gestión 
del Talento” y Desempeño Laboral”, como es de verificarse a través de la prueba de 
hipótesis  de chi cuadrado obteniéndose obteniendo un valor de significancia de 0.000 a 
un nivel del confianza del 95%; asimismo, se evidencia que no hay un buen desempeño 
laboral  pues su calificación es regular, esto es, debido a la falta de atención dentro de 
los plazos en los expedientes en los cuales intervienen, encontrándose  corroborado con 
el consolidado de reportes de escritos pendientes de resolver del sistema integrado 
judicial y que corre en anexo aparte.  
2. Existe relación entre la admisión de personas y el desempeño laboral, se comprobó a 
través de la prueba de hipótesis de chi cuadrado obteniéndose un valor de significancia 
de 0.000 lo cual nos permite concluir que hay una relación positiva y altamente 
significativa entre ambas; entonces, estamos dentro de un porcentaje de nivel medio con 
tendencia a medio, tal situación obedece a que la admisión de personas  a la Corte se 
produce por propuesta del magistrado quien indica nombre y apellido quien va 
incorporarse,  lo que no ha permitido se cumpla con el proceso de selección que se 
encuentra a cargo del área de personal, como es de verse del formato de requerimiento 
en anexo aparte.  
3. Existe relación entre la dimensión desarrollo de personas y compensaciones y el 
desempeño laboral; pues se comprobó a través de la prueba de hipótesis de chi cuadrado 
lo cual nos permite concluir que hay una relación positiva moderada y significativa 
entre estas dimensiones, con lo cual se confirman el segundo y tercer objetivo 
específico.   
4. Se comprobó que existe relación altamente positiva y significativa de 0.00000 entre la  
Gestión del talento Humano y la dimensión competencias de personas, con la prueba de 
hipótesis de chi cuadrado obteniéndose el valor de 55.731 y un valor de significancia de 
0.000; tal es así,  que las competencias han venido a tener una suerte de instrumento de 
la evaluación de desempeño con relevancia para la institución.  
5. Existe una relación positiva y altamente significativa entre la Gestión del talento 
Humano y el Resultado de tareas; comprobándose a través de la prueba de hipótesis de 
chi cuadrado obteniéndose el valor de 35.143 y un valor de significancia de 0.000, a un 





1. Poner en práctica el Manual de Procedimientos de Selección y Contratación de 
Personal-2019, el cual brinda un proceso transparente para la selección y admisión de 
nuevos trabajadores (secretarios judiciales), excluyendo la injerencia de los Jueces en 
sus propuestas para el ingreso de personal. 
2. En los concursos públicos, deberán participar como veedores representantes del Colegio 
de Abogados con el fin de garantizar conocimientos legales. Y las Universidades, 
convendrán enviando profesionales especialistas en Administración, de tal manera que 
permitan mejorar y transparentar el procedimiento en la integración de personal. 
3. Implementar el control de resultado de tareas, a cargo del área de estadística quien 
informará a la gestión de talento humano el exceso en el incumplimiento de plazos de 
demandas, escritos u otros requerimientos, según la materia, para que realicen su labor 
de revertir el bajo desempeño laboral. 
4. Comprometer el apoyo de aliados estratégicos para con el área de recursos humanos 
debe realizar su trabajo, dentro de ellos, como el órgano de control, el comité de 
productividad, el área de estadística y docentes universitarios. 
5. Se recomienda a las Universidades, brindar capacitación a los trabajadores y Jefes de 
Unidades de línea y Coordinador de Personal de la C.S.J.AN  con el fin de mejorar el 
área de Gestión del Talento Humano.  
6. Se recomienda poner mayor énfasis en la dimensión de competencias, así como los 
indicadores de conocimiento, habilidades y actitudes, que deben ir de la mano con el 
mejoramiento de relaciones interpersonales con los colaboradores internos y público 
externo, que permita mejorar la calidad de trabajo y servicio; toda vez, que los 
secretarios judiciales constantemente se encuentra en contacto con los demás 
trabajadores y con el litigante. 
7. Concientizar a los trabajadores de la C.S.J.A,N con el fin de realizar un trabajo con 
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Objetivo: Determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores de la Corte Superior 
de Justicia de Huaraz, 2018. 
 
I. DATOS GENERALES 
 
a. Sexo:       M       F 
b. Edad: ______ 
c. Profesión/técnica:  __________________ 
d. Área de trabajo:     __________________  
e. Condición laboral: __________________Ingreso mensual: S/________________ 
II. DATOS PARA LA INVESTIGACIÓN 
A continuación, se presentan enunciados relacionados con el estudio, usted deberá marca con una “X” 
el nivel de valoración de cada enunciado, teniendo en consideración la siguiente escala: 
 
Totalmente 






De acuerdo o 
conforme 
Totalmente de 
acuerdo o muy 
conforme 
1 2 3 4 5 
 
Ítem Criterios a evaluar, respecto a/al: 1 2 3 4 5 
1 Los procedimientos de selección y evaluación de personal previstos en los instrumentos de gestión  tienen la necesidad 
de cambio.           
2 El reclutamiento y selección de personal que realiza la oficina de personal son de manera, rápida y sencilla           
3 La importancia de reclutamiento con talento para la institución            
4 La difusión para atraer personal competente se desarrolla de manera adecuada           
5 La necesidad de un puesto laboral se realiza previo un análisis y evaluación de requerimientos del área usuaria           
6 Los comités que evalúan la admisión de personal  conocen la importancia para seleccionar un personal idóneo           
7 Las pruebas de conocimiento y las psicológicas aplicadas para la selección del nuevo personal son las adecuadas           
8 
Las entrevistas realizadas en la selección del nuevo personal corresponden a las necesidades y exigencias personales y 
profesionales           
9 La charla sobre la misión, visión y políticas de la institución  es necesario que se efectúe  al personal ingresante al 
momento de la incorporación y en forma permanente (inducción general)           
10 
Realizar charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de trabajo: funciones, relaciones con otros y las 
expectativas de desarrollo (inducción específica)           
11 Dictar cursos  de capacitación y entrenamiento en gestión de despacho judicial           
12 Las capacitaciones que se realizan en su institución resultan adecuadas para el personal           
13 Después de haber asistido a las sesiones de capacitación estima usted que hay mejoramiento e innovación de los 
programas de capacitación           
14 
Está de acuerdo en que se evidencian los logros en las competencias y habilidades cuando aplicación  los conceptos 
adquiridos en su labor diaria, operativa o técnica           
15 Considera usted que es importante contar con  un plan de desarrollo profesional y personal           
16 
Estima usted que el otorgamiento de una  encargatura  sustentada en la antigüedad  y numero de capacitaciones llevadas 
a cabo por el personal es la más idónea            
17 El programa de ascenso realizado por méritos propios y al culminar  las capacitaciones  fomentará acciones objetivas y 
transparentes           
18 Los mecanismos de seguridad e higiene en su institución son importantes           
19 La institución ha implementado  mecanismos para la prevención de accidentes del personal de su institución           
20 La política de salud e higiene ocupacional debe ser implementada de manera urgente           
21 Tiene conocimiento de que existen lineamientos para otorgar una promoción- encargatura           
22 Los servidores deben ser promovidos a un cargo superior, previo un cuadro de méritos  y no por empatía con el Juez           
23 El desempeño laboral es un factor determinante para el  otorgamiento de promociones             
24 La institución donde labora tiene una política remunerativa adecuada           
25 
La institución donde trabaja  hay reconocimiento, aprecio, clima laboral, oportunidades y éxitos por su trabajo 
(motivación intrínseca)           
26 La asertividad de su  jefe  le hace sentir reconocido y que usted valore su trabajo           
27 Se siente parte de la institución cuando su jefe le inspirar confianza y respeto           




Las compensaciones no remunerativas (por horas extraordinarias) deben ser remuneradas como  se perciben en otras 
instituciones publicas           
30 La institución incentiva a sus trabajadores con compensaciones de un día por jornadas laborales los días sábados           
31 La  ejecución de los planes o niveles de carrera que permite contar con mejores expectativas salariales            
32 Las rotaciones de personal que se realizan en la Corte Superior son adecuadas            
33 La institución cuenta con una política de rotaciones de personal            
34 La rotación de personal se produce por la ineficiencia del trabajad           
35 Su conocimiento práctico laboral  o  experiencia laboral permite el surgimiento de nuevas e innovadoras ideas           
36 Estima que la habilidad de anticiparse ante las dificultades es una cualidad dentro del capital intelectual           
37 
Las habilidades personales: capacidad de diagnóstico, liderazgo, pensamiento estratégico es lo que define una ventaja 
competitiva de la institución           
38 Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas relaciones interpersonales en su institución           
39 La institución fomenta y promueve la comunicación interna           
 
 
Ítem Criterios a evaluar, respecto a/al: 1 2 3 4 5 
40 Es importante medir el clima laboral en la institución           
41 
El sindicato de trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash  realiza adecuadamente el reclamo en la 
afectación de sus derechos laborales           
42 Considera y apoya la gestión del Sindicato de Trabajadores de la Corte Superior de Justicia Ancash           
43 
Es justo  lo resuelto por el laudo arbitral entre el Poder Judicial y la FENASIPOJ de otorgar un bono remunerativo 
solo a los trabajadores sindicalizados           
44 Conoce las funciones a realizar y la manera de desempeñarse en el cargo           
45 Está de acuerdo que  tiene conocimiento sobre el análisis situacional y entorno en el que se desenvuelve la institución           
46 El servidor utiliza el aprendizaje continuo, busca la orientación de un especialista  para obtener mejores resultados           
47 Considera que usted tiene la habilidad de administrar su tiempo dedicado a sus funciones laborales           
48 El trato al público es con amabilidad?           
49 La comunicación verbal es clara?           
50 Tiene habilidades personales en el trabajo,  capacidad de diagnóstico, liderazgo, pensamiento estratégico           
51 Posee habilidades interpersonales en el trabajo, motivación, comunicación, imparcialidad e inteligencia emocional           
52 Posee habilidades grupales en el trabajo, integración social, solución de conflictos, poder de influencia           
53 
Asume con agrado y demuestra buena disposición en la realización de trabajo y tareas encomendadas por sus 
superiores           
54 Colabora con actividades extraordinarias a su función  dentro de la institución           
55 Apoya a sus compañeros de trabajo cuando le necesitan           
56 En su juzgado  está de acuerdo que los demás trabajadores poseen espíritu de trabajo en equipo y de cooperación           
57 
Colabora con la implementación y utilización de tecnologías para optimizar procesos de trabajo dentro de su 
institución           
58 Se considera una persona flexible  y permeable al cambio           
59 Es una persona que aporta ideas para mejorar los procesos de trabajo  dentro de su juzgado           
60 La cantidad de tareas es suficiente para cumplir sus metas fijadas dentro de las ocho horas           
61 Siempre cumple de manera oportuna con sus tareas y objetivos prefijados en el día           
62 Considera  usted que es muy rápido en el logro de las tareas  encomendadas           
63 La carga laboral aumenta el volumen de tareas           
64 Está de acuerdo que las inasistencias al centro de trabajo no permite culminar las tareas asignadas           
65 Accede  y utiliza  de manera óptima el sistema integrado judicial SIJ  para la obtención de sus tareas           
66 El Sistema Integrado Judicial permite el seguimiento y control de actividades como proveer escritos           
67 Es cuidadoso en la planificación y ejecución de sus tareas           
68 El orden en la ejecución de tareas es señal de eficiencia           
69 Realiza su trabajo sin cometer errores           
70 Se considera un trabajador que se esmera en el trabajo, que le permite cumplir con todos sus objetivos planteados           
71 En la secretaría a su cargo procura ser preciso en la ejecución de tareas           
72 En la secretaría a su cargo considera que su trabajo no es satisfactorio para el servicio de atención de escritos           


























Alfa de Cronbach para las variables Gestión del talento humano y Desempeño Laboral de 
los trabajadores de la CSJAN. 
 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 














Gestión de talento 23,86 21,327 ,799 ,828 ,861 
Admisión de Personas 24,00 21,151 ,617 ,572 ,878 
Desarrollo de Personas 23,81 21,207 ,644 ,615 ,874 
Compensación de Personas 23,74 21,102 ,606 ,519 ,879 
Retención de Personas 23,88 22,395 ,679 ,538 ,872 
Desempeño Laboral 23,68 21,356 ,701 ,888 ,868 
Competencia 23,70 21,679 ,647 ,788 ,874 
Resultados de Tarea 23,64 21,600 ,628 ,771 ,876 
 
La comprobación de confiabilidad del instrumento se ha realizado con datos recolectados en el 
cuestionario aplicada a 140 trabajadores de la CSJAN  Hernández et al. (2010) afirma “La 
confiabilidad es un instrumento de medición hace referente al grado en que su estudio es repetido 
al mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (p.200). 
La confiabilidad para las variables de Gestión del talento Humano y desempeño Laboral señala a 
través de la prueba que es confiable debido a que se obtuvo en promedio al alfa de 0.875, es decir 












ANEXO 06: Base de datos 
Relación de escritos y  demandas del sistema integrado Judicial de 
la Corte Superior Justicia Ancash -2018  
ANULADO ATENDIDO PENDIENTE TOTAL % Pendientes 
7 435 91 533 17.07% 
6 317 265 588 45.07% 
1 39 6 46 13.04% 
1 28 2 31 6.45% 
1 36 0 37 0.00% 
0 27 8 35 22.86% 
0 29 1 30 3.33% 
1 31 0 32 0.00% 
0 6 0 6 0.00% 
0 15 0 15 0.00% 
0 4 1 5 20.00% 
0 4 1 5 20.00% 
0 5 0 5 0.00% 
0 18 0 18 0.00% 
0 26 1 27 3.70% 
0 36 1 37 2.70% 
0 50 3 53 5.66% 
0 40 8 48 16.67% 
1 34 1 36 2.78% 
0 26 0 26 0.00% 
1 32 2 35 5.71% 
1 40 3 44 6.82% 
0 18 2 20 10.00% 
0 7 2 9 22.22% 
0 9 1 10 10.00% 
1 15 0 16 0.00% 
0 3 0 3 0.00% 
1 6 0 7 0.00% 
4 226 42 272 15.44% 
0 22 28 50 56.00% 
3 74 6 83 7.23% 
2 39 18 59 30.51% 
1 55 5 61 8.20% 
0 45 19 64 29.69% 
46 
 
0 51 0 51 0.00% 
2 74 0 76 0.00% 
0 73 0 73 0.00% 
0 55 2 57 3.51% 
3 46 11 60 18.33% 
0 63 0 63 0.00% 
1 62 4 67 5.97% 
3 43 22 68 32.35% 
1 85 1 87 1.15% 
2 53 12 67 17.91% 
0 43 12 55 21.82% 
3 49 16 68 23.53% 
3 63 1 67 1.49% 
1 67 0 68 0.00% 
3 79 0 82 0.00% 
1 78 1 80 1.25% 
1 34 11 46 23.91% 
2 77 1 80 1.25% 
1 76 3 80 3.75% 
0 0 0 0 0.00% 
0 0 0 0 0.00% 
0 0 0 0 0.00% 
0 0 0 0 0.00% 
0 0 0 0 0.00% 
0 0 0 0 0.00% 
0 0 0 0 0.00% 
0 0 0 0 0.00% 
2 38 0 40 0.00% 
0 19 12 31 38.71% 
0 27 0 27 0.00% 
0 40 2 42 4.76% 
0 35 18 53 33.96% 
0 96 3 99 3.03% 
2 46 35 83 42.17% 
1 64 21 86 24.42% 
1 70 13 84 15.48% 
0 79 2 81 2.47% 
1 63 2 66 3.03% 
2 99 3 104 2.88% 
2 81 5 88 5.68% 
47 
 
0 48 11 59 18.64% 
0 98 1 99 1.01% 
1 78 8 87 9.20% 
3 403 5 411 1.22% 
2 90 134 226 59.29% 
19 359 39 417 9.35% 
0 3 0 3 0.00% 
2 78 3 83 3.61% 
0 27 4 31 12.90% 
0 51 0 51 0.00% 
0 13 0 13 0.00% 
6 367 12 385 3.12% 
1 88 12 101 11.88% 
1 83 0 84 0.00% 
2 235 385 622 61.90% 
3 229 399 631 63.23% 
2 157 397 556 71.40% 
1 121 114 236 48.31% 
8 887 55 950 5.79% 
5 321 19 345 5.51% 
8 220 62 290 21.38% 
1 230 51 282 18.09% 
1 844 2 847 0.24% 
3 370 145 518 27.99% 
3 546 42 591 7.11% 
5 208 215 428 50.23% 
2 270 203 475 42.74% 
3 289 79 371 21.29% 
2 340 94 436 21.56% 
4 107 222 333 66.67% 
1 110 207 318 65.09% 
0 2 4 6 66.67% 
2 327 321 650 49.38% 
2 252 264 518 50.97% 
5 764 109 878 12.41% 
3 329 257 589 43.63% 
3 590 65 658 9.88% 
2 428 99 529 18.71% 
1 337 119 457 26.04% 
5 444 110 559 19.68% 
48 
 
2 254 179 435 41.15% 
3 218 123 344 35.76% 
7 362 78 447 17.45% 
10 260 307 577 53.21% 
7 165 43 215 20.00% 
25 220 43 288 14.93% 
0 3 5 8 62.50% 
0 16 11 27 40.74% 
1 62 26 89 29.21% 
1 99 23 123 18.70% 
1 349 95 445 21.35% 
7 269 27 303 8.91% 
5 78 2 85 2.35% 
3 189 201 393 51.15% 
5 372 48 425 11.29% 
9 500 26 535 4.86% 
3 432 10 445 2.25% 
7 435 91 533 17.07% 
6 317 265 588 45.07% 
3 316 79 398 19.85% 
3 193 94 290 32.41% 
0 7 1 8 12.50% 
5 170 10 185 5.41% 
4 113 92 209 44.02% 
0 137 52 189 27.51% 
0 0 32 32 100.00% 
1 129 29 159 18.24% 
2 83 50 135 37.04% 
5 508 56 569 9.84% 
0 8 2 10 20.00% 
4 99 11 114 9.65% 
3 146 16 165 9.70% 
0 105 14 119 11.76% 
0 1 29 30 96.67% 
2 20 36 58 62.07% 




ANULADO ATENDIDO PENDIENTE TOTAL 
% 
Pendientes 
318 21112 7227 28657 25.22% 
     
     
     
  
PROCESOS Frecuencia % 
  
ANULADO 318 1.11% 
  
ATENDIDO 21112 73.67% 
  
PENDIENTE 7227 25.22% 
  
















       
 


























 ANEXO 11: Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
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